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ABSTRACT 
 
 
This research  discusses the effect of competence on the performance  of auditors   
with remuneration policy as a moderating variable in the Audit Directorate of 
Directorate General of Customs and  Excise.The purpose of this study is to 
determine the effecton the performance of the auditor's competence and  the role 
of there muneration policy to moderate influence on the performance of the 
auditor's competence. This research is a quantitative study in which researchers 
use da questionnaire and interviews in knowing the relationship between 
variables which the conclusion is: (1) the competence affect the auditor’s 
performance and  (2) the remuneration policy does not moderate the influence of 
competence on the auditor's performance. This study there for accept the 
hypothesis 1(H1)but rejects the hypothesis 2 (H2). 
 
Keywords : government auditors performance, competence, remuneration, audit 
quality. 
  
 
PENDAHULUAN 
 
 
Berdasarkan  data  Direktorat  Penerimaan  dan  Peraturan  Kepabeanan  
dan  Cukai  nilai  penerimaan negara yang hilang melalui proses keberatan 
banding di pengadilan pajak menunjukkan  angka yang cukup signifikan. Hal 
ini berarti sebagian besar penetapan yang dilakukan oleh pejabat maupun auditor 
bea cukai mempunyai  kekuatan  hukum  yang  lemah,  atau  lemahnya  kualitas  
hasil  audit  sebagai  dasar  penetapan tagihan. Sementara  itu pada tahun 2015 
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jumlah penetapan  (LHA) yang ditolak/dibatalkan  oleh pengadilan pajak  
sebesar  4,75%  sedangkan  yang  dikabulkan/dimenangkan  oleh  auditee  sebesar  
0,25%  sedangkan sisanya sebesar 95% masih belum mendapatkan keputusan. 
Berdasarkan  penelitian sebelumnya (Lowensohn  et al., 2007) salah satu 
ukuran kualitas audit yaitu dengan menggunakan proksi kualitas audit, misalnya 
ukuran auditor (Mansi, S.A. et al., 2004), kualitas laba (Kim J. et al., 2002),  
reputasi  KAP (Beatty R.P., 1989),  besarnya  audit  fee (Copley  P.A., 1989), 
adanya tuntutan hukum pada auditor (Palmrose Z., 1988), dan lain-lain. Dalam 
audit kepabeanan dan cukai, kualitas audit dapat diukur dengan pendekatan 
proksi kualitas audit yaitu adanya tuntutan hukum (Palmrose Z., 1988) pada 
auditor atas laporan audit (LHA). Tuntutan hukum yang dimaksud yaitu berupa 
keberatan dan banding atas LHA di pengadilan pajak. 
Kemampuan auditor  dalam mendeteksi kesalahan pada laporan 
keuangan dan melaporkannya  pada pengguna laporan keuangan adalah definisi 
kualitas audit (DeAngelo, 1981). Peluang mendeteksi kesalahan tergantung  pada  
kompetensi  auditor,  sedangkan  keberanian  auditor  melaporkan  adanya  
kesalahan  pada laporan  keuangan  tergantung  pada  independensi  auditor.  
Kompetensi    diukur    dari  kemampuan  auditor, misalnya tingkat pengalaman, 
spesialisasi auditor, jam audit, dan lain-lain (Fitriany, 2010). Kompetensi dan 
independensi sudah disyaratkan dalam Standar Pemeriksaan Keuangan Negara 
(SPKN) sebagai patokan bagi pemeriksa dalam melaksanakan pemeriksaan atas 
pengelolaan dan pertanggungjawaban  keuangan negara. 
Penelitian sebelumnya Efendy (2010) mendapatkan hasil penelitian bahwa 
kompetensi berpengaruh positif terhadap kualitas audit. Sejalan dengan hal itu, 
Sujana (2012) menemukan bahwa kinerja auditor akan maksimal apabila 
ditunjang oleh kemampuan dan keterampilan yang baik, adanya persepsi 
kesesuaian peran dan adanya motivasi yang tinggi. Senada dengan penelitian  
tersebut, penelitian  Kanfer et. al, (2010) juga menemukan   bahwa  keperibadian   
dan  motivasi  sangat  mempengaruhi   kinerja  individu  dalam  bekerja. 
Sedangkan  kemampuan  personal  (ability)  berpengaruh  positif  terhadap  kinerja  
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akademik.  Kemampuan auditor  dalam  melakukan  tugas  sangat  ditentukan  
oleh  kompetensi  individu  yang  dimiliki.  Kompetensi individual  meliputi;  
kompetensi  intelektual,  kompetensi  emosional,  dan  kompetensi  sosial  
(Spencer  & Spencer, 1993). Namun tidak sejalan dengan Zamroni (2015) yang 
mengatakan  bahwa kompetensi  auditor tidak berpengaruh  signifikan  terhadap  
kualitas  audit,  dalam  penelitiannya  dengan  objek  Direktorat  Audit DJBC 
merupakan objek yang sama dengan penelitian ini. 
Penelitian  Suprianto  (2012) dan Priyambudhi  (2012) memberikan  hasil 
pengujian  hipotesis bahwa variabel  penetapan  sasaran  berpengaruh  terhadap  
kinerja  pegawai,  sedangkan  variabel  sistem  remunerasi tidak  berpengaruh  
signifikan  terhadap  kinerja  pegawai  pada  KPPN  Percontohan  Surabaya  II 
dan  KPPN Malang.  Berbeda  dengan  penelitian  Sancoko  (2011)  yang  
membuktikan  bahwa  remunerasi  mempunyai pengaruh  yang  signifikan  
terhadap  kualitas  pelayanan  pegawai  KPPN  Jakarta  I  yang  dirasakan  oleh 
pelanggan. Senada dengan fakta tersebut, Palagia et al. (2012) membuktikan 
bahwa remunerasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak di Kota Makassar. 
Berdasarkan  Baron (1986) kebijakan remunerasi dapat dijadikan sebagai 
salah satu bentuk variabel moderator  yang  dapat  memperkuat  dan  
memperlemah  hubungan  antara  dua  variabel  bebas  dan  terikat. Sedangkan    
menurut   Lina   (2014)   dalam   penelitiannya    menunjukkan    bahwa   sistem   
reward   tidak mempengaruhi hubungan antara kepemimpinan dan budaya 
organisasi terhadap kinerja pegawai biro UMSU. Dengan demikian sistem reward 
bukan merupakan variabel moderating. 
Teori harapan memprediksi  bahwa karyawan akan mengeluarkan tingkat 
usaha yang tinggi apabila mereka  merasa bahwa  ada hubungan  yang kuat 
antara usaha dan kinerja,  kinerja dan penghargaan,  serta penghargaan dan 
pemenuhan tujuan-tujuan pribadi. Kinerja karyawan adalah sebuah fungsi (f) dari 
interaksi kemampuan  (A)  dan  motivasi  (M);  yaitu  kinerja  =  f(A  x  M).  
Apabila  salah  satu  dari  keduanya  tidak memadai, kinerja akan dipengaruhi 
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secara negatif. Jadi selain motivasi, kemampuan (berupa kecerdasan dan 
keterampilan)   seorang   individu   harus   dipertimbangkan   ketika   menjelaskan   
dan  memprediksi   kinerja karyawan dengan akurat. Tetapi, ternyata masih ada 
faktor peluang untuk bekerja (opportunity to perform, O), sehingga terbentuk 
fungsi kinerja = f(A x M x O). 
Sesuai  dengan  Undang-undang  Nomor  17  Tahun  2006  tentang  
Perubahan  atas  Undang-Undang Nomor 10 Tahun 1995 tentang Kepabeanan,  
Peraturan Menteri Keuangan  Nomor: 200/PMK.04/2011  dan Peraturan Direktur 
Jenderal Bea dan Cukai Nomor: Per-9/BC/2012  tentang Tatalaksana Audit 
Kepabeanan dan Audit Cukai, pengertian audit kepabeanan adalah kegiatan 
pemeriksaan laporan keuangan, buku, catatan, dan  dokumen  yang  menjadi  
bukti  dasar  pembukuan  dan  surat  yang  berkaitan  dengan  kegiatan  usaha, 
termasuk data elektronik, serta surat yang berkaitan dengan kegiatan di bidang 
kepabeanan, dan/atau sediaan barang  dalam rangka pelaksanaan  ketentuan  
perundang-undangan  di bidang  kepabeanan.  Menurut  Anwar (2015a) audit 
kepabeanan dan cukai merupakan sebuah proses pemeriksaan terstruktur pada 
sistem transaksi perdagangan  internasional seperti kontrak jual-beli, laporan 
keuangan/non keuangan, barang persediaan, dan berbagai aset perusahaan untuk 
mengukur kepatutan dan ketaatan pada aturan kepabeanan. 
1.          Kompetensi 
 
Pernyataan standar umum pertama dalam SPKN adalah: “Pemeriksa secara 
kolektif harus memiliki kecakapan  profesional  yang  memadai  untuk  
melaksanakan  tugas  pemeriksaan”.  Berdasarkan  pernyataan standar  
pemeriksaan  ini semua  organisasi  pemeriksa  bertanggung  jawab  untuk  
memastikan  bahwa  setiap pemeriksaan  dilaksanakan  oleh para pemeriksa  yang 
secara kolektif  memiliki  pengetahuan,  keahlian,  dan pengalaman yang 
dibutuhkan untuk melaksanakan tugas tersebut. 
Menurut Trotter (1986) dalam Saifuddin (2004) mendefinisikan  bahwa 
seorang yang berkompeten adalah orang yang dengan ketrampilannya  
mengerjakan pekerjaan dengan mudah, cepat, intuitif dan sangat jarang  atau  
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tidak  pernah  membuat  kesalahan.  Lee dan  Stone  (1995)  mendefinisikan  
kompetensi  sebagai keahlian yang cukup yang secara eksplisit dapat digunakan 
untuk melakukan audit secara objektif. Adapun Bedard  (1986)  dalam  Lastanti  
(2005)  mengartikan  keahlian  atau  kompetensi  sebagai  seseorang  yang 
memiliki  pengetahuan  dan ketrampilan  prosedural  yang  luas  yang  ditunjukkan  
dalam  pengalaman  audit. Berdasarkan   uraian  di  atas  dapat  ditarik  
kesimpulan  bahwa  kompetensi   auditor  adalah  pengetahuan, keahlian, dan 
pengalaman yang dibutuhkan auditor untuk dapat melakukan audit secara 
objektif, cermat dan seksama. 
2.          Kinerja Auditor 
 
Secara  umum  dapat  juga  dikatakan  bahwa  kinerja  merupakan  prestasi  
yang  dapat  dicapai  oleh organisasi dalam periode tertentu (Bastian, 2001). 
Sementara Mangkunegara (2000) mengemukakan kinerja adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai  oleh pegawai  dalam melaksanakan  
tugasnya sesuai  dengan  tanggung  jawab  yang  diberikan  kepadanya.  Dari  
pengertian  tersebut,  kinerja  dinyatakan dengan standar yaitu pengukuran kinerja 
mempertimbangkan  kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu kerja. Kualitas, 
yaitu mutu yang dihasilkan. Kuantitas, yaitu jumlah yang harus diselesaikan. 
Ketepatan waktu yaitu kesesuaian dengan waktu yang telah direncanakan. 
Rikawati  (2012) berargumen  bahwa kinerja (prestasi  kerja) adalah  suatu 
hasil karya yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanaan tugas-tugas yang 
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman   dan  
kesungguhan   waktu  yang  diukur  dengan  mempertimbangkan   kuantitas,  
kualitas  dan ketepatan  waktu.  Trisnaningsih  (2007)  menyatakan  kinerja  adalah  
suatu  hasil  karya  yang  dicapai  oleh seseorang  dalam  melaksanakan  tugas-
tugas  yang  dibebankan  kepadanya.  Kinerja  (prestasi  kerja)  dapat diukur  
melalui  pengukuran  tertentu  (standar)  dimana  kualitas  adalah  jumlah  hasil  
kerja  yang  dihasilkan dalam kurun waktu tertentu, dan ketepatan waktu adalah 
kesesuaian waktu yang telah direncanakan. 
3.          Kebijakan Remunerasi 
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Remunerasi  mempunyai  pengertian  berupa  ‘sesuatu’  yang diterima  
pegawai  sebagai  imbalan  dari kontribusi  yang telah diberikannya  kepada 
organisasi  tempat  bekerja (Surya, 2004:8).  Lebih lanjut  Surya (2004)  
menyatakan  prinsip dasar sistem remunerasi  yang efektif  mencakup  prinsip  
individual  equity atau keadilan  individual  artinya apa yang diterima  oleh 
pegawai  harus setara dengan  apa yang diberikan  oleh pegawai terhadap 
organisasi.  Internal  equity  atau keadilan internal dalam arti adanya keadilan 
antara bobot pekerjaan  dan  imbalan  yang  diterima  serta  external  equity  atau  
keadilan  eksternal  dalam  arti  keadilan imbalan  yang diterima  pegawai  dalam  
organisasinya  dibandingkan  dengan  organisasi  lain yang memiliki kesetaraan. 
Beberapa kesimpulan penelitian terdahulu adalah Zamroni (2015) 
menyimpulkan bahwa kompetensi auditor tidak berpengaruh terhadap kualitas 
audit. Lain halnya dengan Efendy (2010) yang menemukan hasil penelitian  
bahwa  kompetensi  berpengaruh  positif  terhadap  kualitas  audit  dimana  hal  
itu  sejalan  dengan penelitian  Sujana  (2012)  hasil  penelitiannya  telah  berhasil  
menunjukkan  bahwa  kompetensi,  motivasi, kesesuaian peran, dan komitmen 
organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja. Sancoko (2010) 
berpendapat bahwa pemberian remunerasi akan meningkatkan  kinerja pegawai 
sehingga kualitas pelayanan yang   diberikan   akan   meningkat.   Sementara   
Lina   (2014)   berpendapat   bahwa   sistem   reward   tidak mempengaruhi   
hubungan  antara  kepemimpinan   dan  budaya  organisasi  terhadap  kinerja  
pegawai  biro Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara (UMSU). Kompetensi 
merupakan variabel independen, kinerja auditor sebagai variabel dependen dan 
kebijakan remunerasi sebagai variabel pemoderasi, dengan hipotesis yaitu: 
H1 : Terdapat pengaruh antara kompetensi terhadap kinerja auditor. 
 
H2 : Terdapat peran kebijakan remunerasi dalam memoderasi pengaruh 
kompetensi terhadap kinerja auditor.
 
 
METODE PENELITIAN 
 
 
Jenis penelitian  ini adalah  kuantitatif.  Obyek  penelitian  ini adalah  
Direktorat  Audit  Kantor  Pusat Direktorat Jenderal Bea dan Cukai. Populasi 
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dari penelitian  ini adalah auditor dan sampel penelitian  yaitu auditor ketua tim 
dan anggota tim audit pada Direktorat Audit DJBC dimana berdasarkan  data 
per Januari 
2016 berjumlah 216 orang, sesuai dengan rumus Slovin jumlah sampel yang 
memberikan respon berjumlah 
 
142 responden. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini data primer & 
sekunder. 
 
1.          Uji Regresi Linear 
 
Pengujian hipotesis pertama menggunakan regresi linear sederhana karena 
variabel independen yang digunakan hanya satu variabel. Model persamaannya 
adalah: ܻ = ߙ + ܾܺ + ݁ 
 
keterangan : 
 
Y       :    variabel dependen (Kinerja Auditor) 
 
X     :    variabel independen (Kompetensi) 
 α     :    konstanta 
 
b      :    koefisien regresi 
 
e      :    error 
 
2.          Uji Interaksi 
 
Pengujian  hipotesis  kedua  dilakukan  dua kali pengujian  regresi.  Hal 
ini bertujuan  untuk  menguji keberadaan  Z apakah benar-benar  sebagai Pure 
Moderator, Quasi Moderator, Homologizer Moderator atau variabel lainnya. 
a.   Pertama, uji regresi dari variabel X dan Z ke variabel Y. 
 
 ܻ = ߙ + ܾଵܺ + ܾଶܼ + ݁ 
b.   Kedua, uji regresi dari variabel X, Z dan XZ ke variabel Y. 
 ܻ = ߙ + ܾଵܺ + ܾଶܼ + ܾଷܼܺ + ݁ 
 
Keterangan 
 
Y       :    variabel dependen (Kinerja Auditor) 
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X     :    variabel independen (Kompetensi) 
 
Z     :    variabel moderating (Kebijakan Remunerasi) 
 
XZ  :    interaksi antara X dan Z 
 α     :    konstanta 
 
b1       :    koefisien regresi untuk X 
 
b2       :    koefisien regresi untuk Z 
 
b3       :    koefisien regresi interaksi antara X dan Z 
 
e      :    error 
 
 
Setelah   diperoleh   hasil   dari   perhitungan   di   atas,   pengaruh   interaksi   
XZ   memperkuat   atau memperlemah  dapat dilihat dari nilai Beta yang 
dihasilkan.  Jika Beta bernilai positif berarti moderasi XZ memperkuat 
pengaruh Z terhadap Y. Jika Beta bernilai negatif berarti moderasi XZ 
memperlemah pengaruh Z terhadap Y. Sementara itu, untuk mengetahui  
signifikansi  pengaruh tersebut, dapat dilihat dari nilai Sig. yang dihasilkan, 
sebagaimana dilihat dalam tabel. 
Tabel 1. Pengelompokan Kriteria Variabel Moderator 
 
Interaksi (X*Z)                                                                             Hubungan Y= 
f(X,Z) 
 
 
 
 
Ada Hubungan Tidak Ada Hubungan 
Tidak Ada Interaksi 
 
 
(1) (2) 
Variabel Intervening, 
Exogenous, 
Variabel Homologizer 
Moderator Antecedent atau Prediktor  
Ada Interaksi (3) (4) 
 Variabel Quasi Moderator Variabel Pure Moderator 
 
Sumber: Sugiono, Jurnal  Studi Manajemen dan Oragnisasi  (2004) 
 
 
 
 
 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
 
1.          Pengujian Hipotesis 1 
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Pada  pengujian  hipotesis  1  (H1)  yaitu  untuk  mengetahui  pengaruh  
kompetensi  terhadap  kinerja auditor, dimana dalam penelitian ini metode yang 
digunakan adalah analisis regresi linear sederhana. Adapun ringkasan hasil 
penghitungannya dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 2.     Hasil Perhitungan Regresi Linear Sederhana 
 
Variabel Koefisien (Beta) t hitung t tabel P value 
Kompetensi 0,690 11,288 1,977 0,000 
Konstanta 1,174    
Koefisien determinasi 0,473    
Sumber : Diolah dari data primer 
 
Tabel 2. menyatakan bahwa persamaan regresi untuk hipotesis 1 (H1) sebagai 
berikut: 
 ܻ = ͳ.ͳ͹Ͷ + Ͳ.͸ͻͲܺ + ݁ 
 
 
Konstanta  bernilai  1,174 artinya Kinerja  Auditor  akan bernilai  1,174 
apabila variabel  kompetensi bernilai nol. Nilai koefisien regresi variabel 
kompetensi sebesar 0,690. Nilai koefisien yang positif tersebut mempunyai arti 
bahwa variabel kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja auditor, atau 
semakin baik kompetensi maka kinerja auditor semakin meningkat. 
 
Berdasarkan  uji t diperoleh t hitung kompetensi sebesar 11,288 dengan 
tingkat signifikansi  sebesar 0,000. T tabel bernilai 1,977 yang diperoleh dari 
tabel t dengan df (n-k) 140 menggunakan batas signifikansi 0,05 s a tu  sisi. Hal 
ini menunjukkan  bahwa t hitung (11,288) > dari t tabel (1,977) dengan sig. 
(0,000) < α (0,05)  yang  berarti  Ho  ditolak  dan  Ha diterima.  Maka  dapat  
disimpulkan  bahwa  secara  parsial  variabel kompetensi  berpengaruh  (positif)  
terhadap  variabel  kinerja  auditor  secara  signifikan.  Dengan  demikian, 
hipotesis 1 yang menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja 
auditor diterima. 
 
2.       Pengujian Hipotesis 2 
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Pengujian   ini  dilakukan   dalam  2  (dua)  tahapan  yaitu:  tahapan   
pertama,   uji  regresi  variabel Kompetensi  (X) dan variabel  moderasi  
Kebijakan  Remunerasi  (Z) terhadap  variabel  Kinerja Auditor (Y). Tahapan 
kedua, dilakukan uji regresi variabel Kompetensi (X), variabel moderasi 
Kebijakan Remunerasi (Z), dan interaksi variabel Kompetensi  dan Kebijakan 
Remunerasi  (XZ) terhadap variabel Kinerja Auditor (Y). Ringkasan hasil 
penghitungannya dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 3.     Hasil Perhitungan Regresi Linear X, Z terhadap Y 
 
Variabel Koefisien (Beta) t hitung t tabel P value 
(X) 0,682 10,893 1,977 0,000 
(Z) 0,037 0,588 1,977 0,588 
Konstanta 1,064  
Koefisien korelasi (R) 0,691 
Koefisien determinasi 0,470 
Sumber : Diolah dari data primer 
 
Berdasarkan perhitungan analisis regresi linear, diperoleh perumusan sebagai 
berikut: 
 ܻ = ͳ.Ͳ͸Ͷ + Ͳ.͸ͺʹܺ + Ͳ.Ͳ͵͹ܼ + ݁ 
Sementara itu untuk pengujian variabel moderating dijelaskan sebagaimana 
tabel berikut: Tabel 4.     Hasil Perhitungan Regresi Linear X, Z, XZ terhadap 
Y 
 
Variabel Koefisien (Beta) t hitung t tabel P value
(X) 1,036 4,875 1,656 0,000 
(Z) 0,423 1,837 1,656 0,068 
(XZ) -0,094 -1,742 1,656 0,084 
Konstanta -0,363  
Koefisien korelasi (R) 0,699 
Koefisien determinasi 0,478 
Sumber : Diolah dari data primer 
 
 
Berdasarkan perhitungan analisis regresi linear dalam tabel 4, diperoleh 
perumusan sebagai berikut: 
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ܻ = −Ͳ.͵͸͵ + ͳ.Ͳ͵͸ܺ + Ͳ.Ͷʹ͵ܼ − Ͳ.ͲͻͶܼܺ + ݁ 
 
Pada tabel 3 diketahui bahwa nilai t hitung variabel kebijakan remunerasi 
(Z) lebih besar dari pada t tabel. Nilai t hitung 0,588 > t tabel 1,977. Sementara 
itu pengaruh Z terhadap Y tidak signifikan dengan taraf Sig. (0,588) > α (0,05) 
artinya tidak ada hubungan pengaruh antara variabel moderator dan variabel 
kriteria, sedangkan koefisien beta Z bernilai positif sebesar 0,037. Berdasarkan 
tabel 4 dapat dilihat bahwa t hitung interaksi  antara  variabel  interaksi  (XZ)  
lebih  kecil  dari  t  tabel,  nilai  t  hitung  -1,742  <  t  tabel  1,656. Sedangkan  
pengaruh interaksi XZ terhadap Y tidak signifikan dengan taraf Sig. (0,084) < 
α (0,05) artinya tidak ada interaksi antara variabel moderator dan variabel 
prediktor. Untuk koefisien Beta XZ bernilai negatif sebesar -0,094 yang berarti 
bahwa moderasi XZ memperlemah pengaruh Z terhadap Y. Taraf signifikansi Z 
bernilai  tidak  signifikan  0,588  dan  taraf  signifikansi  interaksi  XZ  bernilai  
tidak  signifikan  0,084,  maka keberadaan Z merupakan sebagai moderator 
potensial (homologizer moderator), hal ini sesuai dengan pengelompokan  
sebagaimana penelitian Sugiono (2004). Hasil pengujian memberi  kesimpulan 
Ho diterima dan  Ha  ditolak  artinya  kebijakan  remunerasi  tidak  memoderasi  
pengaruh  kompetensi  terhadap  kinerja auditor.  Dengan  demikian  hipotesis  2 
(H2)  yang  menyatakan  bahwa  Kebijakan  Remunerasi  memoderasi pengaruh 
Kompetensi terhadap Kinerja Auditor ditolak. 
3.          Pembahasan Hipotesis Penelitian 
 
a.     Kompetensi berpengaruh terhadap Kinerja Auditor. 
 
Hipotesis pertama diterima disebabkan karena responden auditor 
mempunyai sikap positif terhadap pentingnya peran kompetensi  di Direktorat 
Audit DJBC. Berdasarkan  kuesioner yang diberikan, terungkap bahwa mereka 
memahami  bahwa kompetensi  merupakan  variabel yang berpengaruh  kuat 
terhadap kinerja auditor. Dengan didukung kompetensi yang baik, maka kinerja 
auditor tersebut akan semakin baik juga. Hal tersebut  dapat  dilihat  berdasarkan  
hasil  pengujian  uji  t  bahwa  secara  parsial  kompetensi  berpengaruh terhadap 
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kinerja auditor dimana hal ini menguatkan hipotesis yang diambil dalam 
penelitian. 
Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya Arini (2010) yang 
menyatakan  bahwa persepsi auditor internal atas kode etik yang terdiri atas 
integritas, obyektivitas, kerahasiaan, dan kompetensi secara simultan 
berpengaruh  signifikan  terhadap kinerja auditor internal.  Pengujian  variabel 
independen  terhadap  variabel dependen secara parsial menunjukkan  bahwa 
dari empat variabel independen  yaitu integritas, obyektivitas, kerahasiaan, dan 
kompetensi,  hanya variabel obyektivitas  dan kompetensi yang secara parsial 
berpengaruh signifikan  terhadap  kinerja  auditor  internal.  Selain  itu penelitian  
ini sejalan  juga dengan  hasil  penelitian Efendy  (2010)  yang  menyatakan  
bahwa  kompetensi  berpengaruh  positif  terhadap  kualitas  audit  dimana kualitas 
audit merupakan salah satu indikator yang digunakan dalam menilai kinerja 
auditor internal. 
b.    Kebijakan Remunerasi tidak memoderasi pengaruh Kompetensi terhadap 
Kinerja Auditor 
 
Berdasarkan  hasil uji interaksi diperoleh hasil bahwa tidak ada interaksi 
antara variabel moderator dan variabel  prediktor  dengan  kata  lain  bahwa  
kebijakan  remunerasi  tidak  memoderasi  pengaruh  antara kompetensi   terhadap   
kinerja   auditor.   Melalui   instrumen   penelitian   atau   kuesioner   yang   
diberikan mengungkapkan   bahwa  auditor  tidak  mempunyai   sikap  positif  
terhadap  kebijakan  remunerasi   dalam memoderasi pengaruh kompetensi 
terhadap kinerja auditor.
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Hasil pengujian ini sejalan dengan penelitian Lina, (2014) yang 
menunjukkan  bahwa sistem reward tidak mempengaruhi  hubungan  antara 
kepemimpinan  dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai biro UMSU. 
Dengan  demikian  sistem reward bukan merupakan  variabel  moderating.  
Sistem reward bukanlah faktor memperlemah  ataupun memperkuat  hubungan 
antara kepemimpinan  dan budaya organisasi terhadap kinerja  pegawai.  Hal ini 
dimungkinkan  karena  reward  yang diberikan  UMSU  kepada  pegawainya  
bukan berdasarkan  kinerja  pegawai  tetapi  berdasarkan  pada  masa  kerja,  
golongan  dan  jabatan  serta  tingkat kehadiran pegawai. 
Berdasarkan  penelitian  Fessler (2003), subyek penelitian  yang awalnya 
menerima  tugas kompleks sebagai hal yang menarik,  kompensasi  berbas 
insentif  justru menurunkan  daya tarik tugas tersebut.  Hasil penelitiannya  
menunjukkan  bahwa kompensasi  berbasis insentif dapat, dalam kondisi 
tertentu, berinteraksi dengan dan bahkan berdampak negatif terhadap persepsi 
tugas tarik dan kinerja tugas. Selain itu penelitian tersebut menemukan bahwa 
terdapat hubungan positif antara persepsi daya tarik tugas dan kinerja. 
Beberapa  teori  yang  menjadi  pertimbangan   sejalan  dengan  hasil  
pembahasan   tersebut  adalah kompensasi berdasarkan kinerja dapat merusak 
daya tarik tugas (task attractiveness)  dalam bentuk motivasi untuk   melakukan   
tugas  tersebut.   Contoh,   motivasi   dari  luar  (ekstrinsik),   dalam  bentuk   
kompensasi berdasarkan  kinerja  mengungguli  motivasi  dari dalam  diri 
(intrinsik),  Frey, B. S., and R. Jegen,  (2000). Sementera itu R. Koestner, (1999) 
dalam penelitiannya membuktikan bahwa ketergantungan terhadap 
insentif/reward  mengurangi  daya tarik tugas bahkan ketika pada awalnya tugas 
tersebut dianggap menarik. Activation  theory  menyatakan  bahwa  daya  tarik  
yang  dirasakan  merupakan  fungsi  dari  tingkat  gairah individu (tingkat stres) 
selama melakukan tugas. Gairah yang sedang mengarah ke maksimumnya daya 
tarik yang dirasakan, sementara terlalu banyak atau terlalu sedikit gairah 
menyebabkan  berkurangnya  daya tarik Gardner (1988). 
Berdasarkan wawancara terhadap beberapa auditor, kebijakan remunerasi 
yang terjadi saat ini dirasa tidaklah  terlalu  signifikan  jika  dibandingkan   
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dengan  pegawai  non  fungsional.  Sebagai  contoh  adalah pemberian unsur 
tunjangan fungsional auditor sebesar Rp 260.000,00 tidak jauh berbeda dengan 
tunjangan umum  untuk  pelaksana  lainnya  sebesar  Rp  180.000,00.  Selain  itu  
faktor  penempatan,  dengan  adanya sentralisasi  maka  auditor  tidak  merasa  
dikhawatirkan  dengan  isu  mutasi  atau  perpindahan  ke  unit  lain sehingga  
mereka  dapat fokus terhadap  pelaksanaan  tugas audit serta membangun  
kehidupan  keluarganya dengan lebih baik. Penelitian  ini sejalan dengan 
pandangan  Pasaribu,  (2015) bahwa saat ini fungsional  di Direktorat Audit 
DJBC ditetapkan oleh kepegawaian,  dimana secara umum pegawai yang 
difungsionalkan mungkin hanya tertarik kepada fungsional  karena berlokasi di 
Jakarta/pusat.  Hanya itu yang menjadi daya tarik fungsional audit. Ketika 
karyawan menganggap suatu penugasan menarik, kompensasi berbasis insentif 
dapat mengurangi anggapan tersebut dan memperburuk kinerja.   Selain itu 
penolakan kebijakan remunerasi dalam   memoderasi   pengaruh   kompetensi   
terhadap   kinerja   auditor   dapat   dijelaskan   dalam   beberapa kemungkinan  
lainnya yaitu auditor di Direktorat  Audit DJBC merupakan  auditor yang 
berstatus  Aparatur Sipil Negara atau sebelumnya disebut Pegawai Negeri Sipil 
yang berbeda dengan auditor di badan usaha/jasa atau kantor akuntan publik, 
atau lembaga jasa audit swasta lainnya yang memberikan remunerasi, upah dan 
reward  lainnya  berdasarkan  kinerja  yang  diberikan,  sedangkan  di sektor  
pemerintah  penerapannya  tidak demikian.  Selain  itu beberapa  hal lainnya  
seperti  jam kerja  yang  berbeda  dengan  pegawai  lainnya  (non auditor) karena 
intensitas pelaksanaan tugas di luar kantor cukup sering, jika pemanfaatan waktu 
pengerjaan tugas dapat dilaksanakan dengan efektif dan efisien maka auditor akan 
memiliki waktu lebih untuk keperluan pribadi  atau  keluarga  dibanding  pegawai  
lainnya.  Sementara  untuk  penghasilan  tetap  berupa  gaji  dan tunjangan  
sebenarnya  tidak  memiliki  perbedaaan  yang  terlalu  signifikan  antara  auditor  
dengan  pegawai lainnya  seperti,  tunjangan  fungsional  auditor  tidak  jauh  
berbeda  dengan  tunjangan  umum  pada  pegawai lainnya  (non  auditor).  Namun  
dari  beberapa  penjelasan  tersebut  diatas,  hal  itu  bukanlah  berarti  bahwa 
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penerapan kebijakan remunerasi tidak memberi pengaruh sama sekali terhadap 
auditor, tetapi karena faktor lainnya tersebut diatas dianggap lebih berperan. 
4.   Kesimpulan 
 
a.  Kompetensi  berpengaruh  (positif)  signifikan  terhadap  kinerja  auditor.  
Hal  ini  menunjukkan  bahwa semakin baik kompetensi auditor maka akan 
meningkatkan kinerja auditor tersebut; 
b.  Kebijakan   remunerasi   tidak   memoderasi   pengaruh   kompetensi   terhadap   
kinerja   auditor.   Hal  ini menunjukkan bahwa penerapan kebijakan 
remunerasi di Direktorat Audit DJBC tidak memberi pengaruh positif 
terhadap hubungan kompetensi dan kinerja auditor. 
5.  Implikasi 
 
a. Direktorat  Audit  DJBC  sebaiknya  tetap  meningkatkan  perhatian  terhadap  
kompetensi  auditor  baik dengan  peningkatan  pengetahuan,  keahlian  dan 
pengalaman  audit  yang  didapat  baik  dari pendidikan formal dan non 
formal. 
b.  Oleh karena kebijakan remunerasi sebagai potensial moderator, maka 
sebaiknya dalam penerapannya di Direktorat   Audit  agar  perlu  ditinjau   
ulang  dan  dilakukan   perbaikan   agar  mampu   meningkatkan kompetensi 
dan kinerja auditor. 
6.  Keterbatasan Penelitian 
 
a.  Penelitian ini hanya dilakukan pada tingkatan ketua dan anggota tim pada 
Direktorat Audit DJBC. 
 
b.  Metode  yang  digunakan  dalam  penelitian  ini  dengan  pembagian  
kuesioner,  survei,  atau  wawancara sehingga   masih  terdapat   beberapa   
kelemahan   seperti  kemungkinan   jawaban   yang  kurang  cermat, anggapan 
hanya formalitas kantor, dll. 
c.  Nilai koefisien  determinasi  pengaruh  variabel Kompetensi  terhadap  
Kinerja Auditor yaitu sebesar 47,3 persen  sisanya  52,7  persen  dipengaruhi  
oleh  variabel  lain.  Penelitian  selanjutnya  diharapkan  dapat menambah 
variabel-variabel lain. 
7.   Saran 
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a.  Peneliti  berharap  agar  penelitian  selanjutnya  dapat  memeperluas  sampel  
seperti  penambahan  sampel mulai dari Pengendali  Teknis Audit (PTA) 
bahkan Pengawas Mutu Audit (PMA), sehingga diharapkan hasil penelitian 
lebih merata dan menyeluruh ke setiap tingkatan jabatan fungsional. 
b.  Penelitian selanjutnya diharapkan dapat melaksanakan  survei dan 
wawancara secara langsung person to person, chating ataupun media lainnya 
guna mengurangi kekurangcermatan atas jawaban responden. 
c.  Penelitian  selanjutnya  juga  diharapkan  dapat  menambah  variabel-variabel   
lain  yang  mempengaruhi kinerja auditor seperti variabel perencanaan audit, 
kompleksitas tugas, manajemen risiko audit, dll. 
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